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RESUMEN 

 

La tesis titulada “Influencia de la Motivación en el Desempeño Laboral del Personal 

Administrativo de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones Amazonas, 

Chachapoyas, 2019”, tiene como objetivo determinar la influencia de la motivación en el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes 

y Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 2019. 

Para la obtención de información, se trabajó con una población de 87 personas que fueron 

el total de los trabajadores, lo cuales sirvieron como muestra, para recoger los datos de 

las variables Motivación y Desempeño Laboral, se optó como técnica de recolección de 

datos, la encuesta y se utilizó como instrumento de recolección de datos un cuestionario 

con escala de valoración de Likert. 

La presente investigación cuenta con un diseño no experimental de corte transversal.  

Para el análisis de los datos se hizo el uso de la estadística descriptiva, se utilizaron los 

softwares Excel y SPSS, procesándose los datos a través de tablas y gráficos estadísticos, 

para luego diferenciar la hipótesis, obteniendo a la conclusión primordial que la 

motivación influye efectivamente sobre el desempeño laboral, lo que muestra que a más 

motivación más será el desempeño laboral de los trabajadores de la entidad estudiada. 

 

Palabras claves: Motivación, Desempeño Laboral. 
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ABSTRACT 

 

The thesis titled “Influence of the motivation on the job performance od Administrative 

Personnel of the Regional Directorate of Transportation and Communications Amazonas, 

Chachapoyas, 2019”, has as objective determine the influence of motivation on the job 

performance od Administrative Personnel of the Regional Directorate of Transportation 

and Communications Amazonas, Chachapoyas, 2019. 

To obtain information, it worked with a population of 87 people who were the total of 

workers,  

which served as a sample, to collect data on the variables Motivation and Work 

Performance,  

the data collection technique was chosen, the survey and a questionnaire with a Likert 

rating scale was used as a data collection instrument 

This research has a non-experimental cross-sectional design. 

For the analysis of the data the descriptive statistics were used, the Excel program and 

the SPSS were used, processing the data through statistical tables and graphs, to then 

contrast the hypothesis, reaching the main conclusion that the motivation if positively 

influences work performance, which shows that the greater the motivation, the greater the 

work performance of employees of the entity studied. 

 

Keywords: Motivation, Work Performance. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Randall, R. (2012) Años atrás, se discurría que los principales recursos de una 

organización estaban conformados por sus edificaciones, sus equipos, sus acciones, en 

otras palabras, su capital económico, actualmente las organizaciones han entendido, 

que están constituidas principalmente por personas, las cuales son el recurso más 

valioso que poseen. 

Hoy en día en el Perú observamos que muchas de las entidades públicas y privadas, 

tratan de siempre mejorar el desempeño laboral de sus colaboradores, es por ello que 

hoy por hoy las empresas orientan cuantiosamente su esmero en la motivación de sus 

colaboradores, con la idea de contar con un capital humano que trabaje con satisfacción 

en las labores que desempeña y de esa manera se encuentre comprometido con la 

organización, las personas con una elevada motivación muestran un gran interés hacia 

las nuevas ideas e información, especialmente cuando tienen que ver con sus objetivos 

y sus metas para cumplir, por el contrario las personas cuya motivación es baja se 

muestra impasible o poco ecuánime y se fijan objetivos o criterios demasiado llanos, 

por esto cada día se torna más significativo conocer los componentes que repercuten 

en la motivación y el desempeño del personal; como se dijo anteriormente, el capital 

humano es uno de los elementos vitales de una organización, por ello, es muy 

transcendental saber cómo se les puede motivar de una manera que se desempeñen 

cada día mejor. En la Región Amazonas, el Gobierno Regional cuenta con 17 unidades 

ejecutoras, siendo la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones Amazonas, 

una de las más concurridas debido a los diferentes tramites que diariamente se realizan, 

es por ello, nació la necesidad de estudiarla y conocer cómo influye la motivación en 

el desempeño laboral de los trabajadores administrativos. En ese sentido, se planteó el 

siguiente problema ¿Cuál es el grado de influencia de la motivación en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 2019? Teniendo al objetivo general 

establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones Amazonas, 

Chachapoyas, 2019.  

Y como objetivos específicos, determinar el grado de influencia de la motivación en 

el desempeño laboral del personal administrativo de dicha entidad en estudio, 

determinar el nivel de desempeño laboral del personal administrativo, identificar el 

nivel de motivación del personal administrativo y por último, elaborar una propuesta 
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de plan de motivación para incrementar el desempeño laboral del personal 

administrativo; la hipótesis nula de esta investigación es saber si la motivación no 

influye en el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección Regional 

de Transportes y Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 2019. 

De la misma manera esta investigación se fundamenta en bases teóricas que 

determinan la Motivación y el desempeño laboral, de los cuales se tomó mayor énfasis 

en el estudio de las teorías de Víctor Vroom, debido a que esta teoría define a la 

motivación como un proceso y a la misma vez utiliza la variable del desempeño 

laboral. 

Chiavenato, I. (2002) La definición más completa y considerablemente aprobada de 

la motivación hasta la actualidad es la teoría de las expectativas, de Víctor Vroom, 

esta teoría intenta explicar cómo es que las recompensas producen conductas al 

concentrarse en los estados cognitivos internos que dan lugar a la motivación. La teoría 

del reforzamiento sostiene que este conduce a la conducta, la de las expectativas 

explica cuándo y por qué ocurre este fenómeno. La idea básica es que la gente se siente 

motivada cuando cree que sus conductas se traducirán en recompensas o en los 

resultados que persiguen, si perciben que éstas no dependen de su comportamiento, no 

tendrán motivación para manifestar esa conducta, es decir, si no desean la recompensa 

que se sigue de una conducta, no se sentirán motivados a ejecutarla. 

En la esfera de la psicología, la teoría de Vroom postula que la motivación o fuerza es 

una función matemática de tres tipos de cogniciones, la ecuación relacionada con 

dichas cogniciones es la siguiente: 

Fuerza = Expectativa x ∑ (valencia x instrumentalidades) 

En esta ecuación, la fuerza presenta la motivación que debe invertir la persona en una 

conducta o secuencia de conductas relacionadas con el desempeño laboral; cabría 

concebirla como la motivación para desempeñarse de una manera determinada. La 

expectativa es la probabilidad subjetiva que tiene una persona respecto de su 

capacidad para conducirse de una manera determina. Es similar a la autoestima o a la 

confianza que se tiene una persona para realizar una tarea a un nivel especifico. La 

expresión probabilidad subjetiva significa que las personas pueden variar en la certeza 

de sus ideas, una probabilidad subjetiva de 0 denota que la persona está segura de que 

no podrá realizar una tarea con éxito. Una probabilidad subjetiva de 1 implica que el 

individuo está absolutamente convencido, sin sombra de duda, de que podrá cumplir 
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con éxito la tarea asignada. Por Ultimo, una probabilidad subjetiva de 0.50 indica que 

la persona calcula una probabilidad de éxito de 50/50. 

La valencia es e1 valor de un resultado o de la recompensa que se otorga a una 

persona, es el grado en que la persona desea o quiere algo. En el entorno laboral, el 

dinero es la recompensa más frecuente, la cual puede tener diferentes niveles de 

valencia, según las características del empleado. La instrumentalidad es la 

probabilidad subjetiva de que una 

conducta determinada resulte en un estímulo especifico; para cualquier situación, 

puede existir más de una recompensa o resultado de una conducta. Para cada posible 

resultado, la valencia y la instrumentalidad se multiplican; luego, cada producto de la 

valencia- instrumentalidad se suma hasta obtener un total, el cual se multiplica por la 

expectativa para obtener la calificación de la fuerza. Si esta calificación es alta, la 

persona se sentirá motivada 

a conseguir los resultados de su trabajo; si al contrario, dicha calificación es baja, la 

persona no tendrá motivación para alcanzarlos. 

En la mayor parte de las situaciones, hay más de un posible resultado, de modo que la 

situación resulta un tanto compleja, ya que se combina la valencia-instrumentalidad de 

cada resultado. Con un ejemplo se ilustra lo anterior dicho. Supóngase que alguien está 

trabajando una tarde de viernes y su jefe solicita un voluntario que trabaje horas extras, 

a cambio de una paga adicional. Supóngase, además, que su trabajo le resulta bastante 

aburrido y que la perspectiva de trabajar horas extras le produce repugnancia. En este 

caso hay dos resultados posibles: recibir dinero adicional y soportar varias horas de 

aburrimiento. Si el trabajador se siente capaz de trabajar horas extras, su expectativa 

será alta; pera si espera tanto obtener la paga extra como aburrirse, ambas 

instrumentalidades serán altas. El último factor que determina su motivación para 

trabajar horas extras serán las valencias relativas de ambos resultados. Si la valencia 

positiva o deseo de dinero es mayor que la valencia negativa o deseo de evitar el 

aburrimiento, entonces esa persona estará motivada para ofrecerse a trabajar. Si la 

valencia positiva de dinero es inferior a la valencia negativa del aburrimiento, entonces 

su motivación se relacionará con no trabajar horas extra. 

La teoría de las expectativas también sirve para predecir la elección de las personas 

entre dos o más opciones conductuales. Si una persona tiene una cita para cenar y debe 

escoger entre trabajar horas extra o salir a cenar, cada posible decisión tendrá sus 

propias expectativas, valencias e instrurnentalidades. Así, habrá una Fuerza que pugne 



18 
 

por trabajar horas extras y otra que lo haga por asistir a la cita. En teoría, esa persona 

se decidirá por el curso de acción que posea mayar fuerza. 

Alles, M. (2005) Evaluación del desempeño simboliza calificar el desempeño presente 

y/o preliminar de un trabajador en relación con sus estándares. Aunque “evaluar el 

desempeño” por lo habitual trae a la mente herramientas específicas de evaluación, 

como el formato de evaluación de enseñanza, los formatos reales tan sólo son parte del 

proceso en su conjunto. La evaluación del desempeño además supone que se han 

establecido estándares de éste, y también que se dará a los trabajadores la 

retroalimentación y los incentivos para ayudarlos a solventar las deficiencias en el 

desempeño, o para que continúen desempeñándose de forma sobresaliente. La idea de 

que las evaluaciones son exclusivamente un elemento en el proceso de optimizar el 

desempeño del trabajador no es nada nuevo. Sin embargo, en la actualidad los gerentes 

por lo general toman la naturaleza integrada de dicho proceso (de establecer metas, 

capacitar a la fuerza laboral y, luego, evaluarla y recompensarla) con mucho mayor 

seriedad que en el pasado, todo este proceso integrado se conoce como administración 

del desempeño, se trata del proceso mediante el cual las sociedades se aseveran de que 

la fuerza laboral trabaje para obtener las metas organizacionales, la cual sujeta 

prácticas por las cuales el gerente concreta las metas y tareas del empleado, desarrolla 

sus destrezas y capacidades, y evalúa de manera perenne su comportamiento dirigido 

a metas, y luego lo recompensa en una forma que —se espera— tendrá sentido en 

cuanto a las necesidades de la compañía y a las aspiraciones profesionales del 

individuo. La idea reside en garantizar que dichos elementos sean consistentes en su 

interior y que todos posean sentido en términos de lo que la compañía quiere lograr. 

El enfoque de administración del desempeño actual manifiesta las tentativas de los 

gerentes por reconocer de forma más explícita la naturaleza interrelacionada de los 

elementos que influyen el desempeño del trabajador. Y refleja el énfasis que en la 

actualidad ponen los gerentes al motivar esfuerzos dirigidos a metas de alto 

desempeño, en un mundo globalmente competitivo. 

Existen tres razones vitales para evaluar el desempeño de los subalternos. 

 Primera, las evaluaciones ofrecen información relevante sobre la cual el 

supervisor puede tomar decisiones acerca de promociones e incrementos de 

salarios. 
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 Segunda, la evaluación accede al jefe y subalterno desarrollar un plan para 

corregir cualesquiera deficiencias que la evaluación llegue a descubrir, así 

como para reforzar las cuestiones que el trabajador hace de manera correcta.  

 Finalmente, las evaluaciones sirven para un propósito útil en la planeación 

profesional, al brindar la oportunidad de revisar los planes de carrera del 

empleado a la luz de sus fortalezas y debilidades exhibidas. 

Cuando se trata de cómo evaluar el desempeño laboral de un empleado, estos son los 

aspectos que deben tenerse en cuenta: 

 Productividad y calidad - Un empleado se debe ordenar por unos objetivos 

determinados y efectuarlos en el plazo establecido.  

 Eficiencia - Más allá de la productividad y la calidad, la eficiencia se delega 

en abarcar ambos aspectos en un todo.  

 Actitud: la actitud igualmente es esencial en el desempeño laboral, de hecho, 

incide en la productividad y en el clima laboral. 

 Trabajo en equipo: disponer adecuadamente con el resto de colaboradores 

del equipo es clave hacia los resultados de la organización. 

El desarrollo de la presente investigación, aporta fundamentos e ideas para nuevas 

teorías o para teorías que ya existen de otros investigadores en la cual puedan seguir 

enriqueciendo los conceptos de Motivación y el Desempeño Laboral, de la misma 

manera resulta importante conocer cómo influyen en el personal administrativo, 

porque de esa manera permitirá a la entidad corregir, mejorar o implementar políticas 

motivacionales que contribuyan a lograr un mayor desempeño laboral, y una excelente 

calidad de existencia de sus trabajadores. 

Delgado, M. & Di Antonio, A. (2010) en su tesis titulada “La motivación  laboral y 

su incidencia en el desempeño organizacional: Empresa de Bienes – Raíces 

Multiviviendas, C.A” para la obtención del título profesional de Licenciatura en 

Educación de la Universidad Central de Venezuela, plantea como objetivo general 

analizar la incidencia de la motivación laboral en el desempeño organizacional que 

poseen los empleados de la Empresa de Bienes – Raíces “Multiviviendas, C.A.” para 

este caso, la investigación es de tipo descriptivo y se utilizó una muestra de 12 

personas, quienes conforman a los trabajadores de la empresa, donde concluye que el 

desempeño es una variable dependiente del esfuerzo que se realiza y de otras variables 

tanto personales como del ambiente laboral. Nos dice que los factores claves para la 
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motivación no solo es el dinero, sino que también los reconocimientos y el buen clima 

laboral. 

Sum, M. (2015), en su tesis titulada “Motivación y desempeño laboral”, para la 

obtención de su título de Psicóloga Industrial/Organizacional en el grado académico 

de Licenciada, de la Universidad Rafael Landívar de Guatemala, planteó el problema 

¿Cómo influye la motivación en el desempeño laboral del personal de la empresa de 

alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango?, así como el objetivo general, siendo ello: 

establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 

administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango, para este 

caso, la investigación es de tipo descriptivo y se utilizó  una prueba psicométrica para 

medir el nivel de motivación y una escala de Likert para establecer el grado del  

desempeño laboral que tienen los trabajadores; con los resultados obtenidos durante la 

investigación la investigadora concluyó considerando que, “Según los resultados 

obtenidos de la presente investigación determina que la motivación influye en el 

desempeño laboral  del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 

1 de Quetzaltenango”. 

Peña, C. (2015), Autora de la tesis: “La motivación laboral como herramienta de 

gestión en las organizaciones empresariales”, para la obtención del título de 

Administración y Dirección de Empresas, de la Universidad Pontificia Comillas, 

Madrid, España; plantea dos objetivos en torno a lo que quiere obtener con su trabajo; 

estos son: el objetivo principal de este trabajo es describir el pasado, el presente y el 

futuro de la motivación laboral mediante una extensa revisión bibliográfica y  describir 

la importancia de la correcta gestión de la motivación laboral en las organizaciones 

actuales, sus estrategias más eficientes y las futuras tendencias, se aplicó un estudio de 

caso real en la institución financiera ABANCA, con la cual se consiguió analizar todos 

los conceptos técnicos tratados. En cuanto a la metodología se empleó una entrevista 

personal en profundidad con la Directora General de Capital Humano de ABANCA, 

María Camino Agra, para obtener información real y objetiva en el estudio de caso, la 

investigadora concluyo que: la motivación laboral en los empleados implica 

compromiso con la empresa, cuando se logra esto en la plantilla se obtienen resultados 

óptimos.  

Reátegui L. (2017), a través de su tesis titulada: “Influencia de la motivación en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 0176 

Ricardo Palma, de Huingoyacu, Distrito San Pablo, Provincia de Bellavista, Región 
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San Martín 2016”, para obtener el Grado Académico de Maestra en Educación con 

mención en Docencia y Gestión Educativa  en la Universidad César Vallejo, Tarapoto, 

Perú; planteó ¿cómo influye la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores 

de la Institución Educativa Integrado N°0176 Ricardo Palma, del Centro Poblado 

Huingoyacu, distrito San Pablo provincia de Bellavista, región San Martín 2016?; 

donde tuvo como objetivo, conocer la influencia de la motivación en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 0176 Ricardo 

Palma, centro poblado de Huingoyacu, distrito San Pablo provincia de Bellavista, 

región San Martín 2016, la hipótesis de investigación proyectada fue que si existe 

influencia de la motivación en el desempeño laboral de los trabajadores de la 

institución educativa integrado N° 0176 Ricardo Palma, centro poblado de 

Huingoyacu, distrito san pablo provincia de bellavista, región San Martin 2016, el 

estudio tuvo como muestra 19 docentes, siendo del tipo correlacional de corte 

transversal, con diseño no experimental; como instrumento de estudio se aplicó un 

cuestionario para la recolección de datos y su posterior procesamiento y análisis, el 

estudio concluye que existe influencia de la motivación en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Institución Educativa Integrado N° 0176 Ricardo Palma, del 

Centro Poblado de Huingoyacu, en un 34% con un coeficiente de determinación de 

(0.338). 

Tuñoque, Y., & Vásquez, L. (2017). en su trabajo de investigación titulado: 

“Estrategias de motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores 

administrativos contratados, según el régimen especial de Contratación Administrativa 

de Servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región 

Lambayeque, Chiclayo 2014”, para la obtención de su título profesional de Ingeniero 

Comercial en la Universidad de Lambayeque; el problema de la investigación fue ¿De 

qué manera las estrategias de motivación mejorará el desempeño laboral de los 

colaboradores administrativos contratados, según el régimen especial de contratación 

administrativa de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones 

de la Región Lambayeque, Chiclayo 2014?; siendo el objetivo diseñar estrategias de 

motivación para la mejora del desempeño laboral de los colaboradores administrativos 

contratados, según el régimen especial de contratación administrativa de servicios, de 

la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque, 

Chiclayo 2014; supuso como hipótesis de investigación: si se aplican estrategias de 

motivación, entonces mejora el desempeño laboral de los colaboradores 
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administrativos contratados, según el régimen especial de contratación administrativa 

de servicios, de la Gerencia Regional de Transportes y Comunicaciones de la Región 

Lambayeque, Chiclayo 2014, la metodología utilizada en la presente investigación es 

de tipo descriptivo propositivo - cuantitativo, con una muestra de 44 colaboradores 

administrativos contratados, se llegó a concluir que la Gerencia Regional de 

Transportes y Comunicaciones de la Región Lambayeque poco motiva y no 

recompensa a su personal.   

Odicio, G., & Sánchez, S. (2019). en su tesis titulada “Motivación y desempeño 

laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional Alto Amazonas – Loreto 2013” 

para obtener el grado académico de Maestría en Gestión Pública en la Universidad 

Cesar Vallejo, Tarapoto, Perú; tuvo como objetivo primordial determinar la relación 

entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Gerencia 

Subregional de Alto Amazonas- Loreto -2013, como hipótesis de la investigación fue 

la Motivación se relaciona directamente de manera positiva con el desempeño laboral 

de los trabajadores de la Gerencia Subregional de Alto Amazonas –Loreto 2013, se 

utilizó un diseño correlacional, donde concluye que: la motivación y el desempeño 

laboral de los trabajadores de la institución en estudio son dependientes 

significativamente en la estadística; lo que indica, si un colaborador se siente con ganas 

de realizar un buen trabajo, su desempeño será óptimo; en cambio sí está desmotivado 

y desganado su rendimiento en el trabajo no será productivo. 

Sicha V. (2015), cuando desarrolló su tesis titulada “Identidad profesional y 

desempeño laboral del profesional de enfermería. Hospital Regional Virgen de Fátima, 

Chachapoyas -2014”, para la obtención del título profesional de Licenciado en 

Enfermería de la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza de Amazonas; 

el problema de investigación planteado fue ¿cuál es la relación que existe entre la 

identidad profesional y el desempeño laboral del profesional de enfermería en el 

Hospital Regional Virgen de Fátima de Chachapoyas, 2014? Presentó el objetivo de 

su trabajo como: Determinar si existe relación entre la identidad profesional y el 

desempeño laboral del profesional de enfermería en el Hospital Regional Virgen de 

Fátima, Chachapoyas, 2014. La hipótesis alterna fue que existe una relación 

estadísticamente significativa entre identidad profesional y desempeño laboral del 

profesional de enfermería en el Hospital Regional Virgen de Fátima de Chachapoyas, 

el diseño metodológico corresponde a una investigación básica, no experimental, de 

diseño correlacional, de corte transversal, se trabajó al 95% de confiabilidad para 
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contrastar la hipótesis, se sometió a la prueba estadística no paramétrica Ji- Cuadrada, 

obteniendo el valor de X2=2,845; con gl=l, p = 0.92 > 0.05, lo cual permite afirmar 

que las variables en estudio no tienen relación estadística, es decir, se acepta la 

hipótesis nula y se concluye que ambas variables son independientes. 

García, M. (2018). en su tesis titulada: “Motivación y satisfacción laboral en el 

personal del servicio de laboratorio clínico, Hospital Regional Virgen de Fátima, 

Chachapoyas, 2015”, para optar el grado académico de Maestro en Gerencia y Gestión 

en los servicios de salud, en la Universidad Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, 

Amazonas; tuvo como objetivo determinar la relación que existe entre la motivación 

y la satisfacción laboral en el personal del Servicio de Laboratorio Clínico, Hospital 

Regional Virgen de Fátima, Chachapoyas, 2015. El universo muestra estuvo 

conformado por 13 profesionales del Servicio de Laboratorio Clínico, Hospital 

Regional Virgen de Fátima. Se utilizó el método hipotético deductivo, donde concluye 

que, el personal del servicio de laboratorio clínico del Hospital Regional Virgen de 

Fátima, en más de las tres cuartas partes se muestran poco motivados laboralmente y 

más de la mitad poco satisfechos. No existe ninguna relación entre la motivación 

laboral y la satisfacción laboral. 
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

2.1 Método de investigación. 

La metodología que se utiliza en la investigación es básica. 

 

2.2 Tipo y nivel de investigación. 

La investigación realizada es del tipo descriptivo y del nivel no experimental  

 

2.3 Diseño de la investigación. 

La vigente investigación al ser no empírica el diseño es de corte transversal 

porque inspecciona la atribución de una variable con otra, sin la maniobra de 

variables y sólo se observan los componentes en su ambiente original, para luego 

examinarlos; esto involucra la recaudación de datos en un período explícito y en 

un tiempo único. 

Cuyo gráfico desempeña el siguiente esbozo: 

 

 

 

 

Dónde: 

M =Representa la muestra: Personal Administrativo que trabajan en la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones, Amazonas, Chachapoyas. 

Ox =Representa a la Variable Independiente: Motivación. 

Oy =Representa a la Variable Dependiente: Desempeño laboral. 

r =Representa la influencia de la Motivación en el desempeño laboral del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas. 

2.4 Población, muestra y muestreo. 

La población de esta investigación estuvo conformada por la totalidad del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 2019, durante el proceso de 

investigación, contabilizado en 87 trabajadores, no se usó la técnica del muestreo 

debido a que la muestra es finita. 
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2.5 Operacionalización de variables. 

 

 Variable Dependiente: Desempeño laboral. 

    Variable Independiente: Motivación 

Tabla 1. Operacionalización de Variables 

Fuente: Elaboración Propia. 

2.6 Métodos, técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Métodos:   

 Analítico, describe y explica cómo influye la motivación en el desempeño laboral 

del personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 2019 

 Inductivo, los resultados obtenidos en la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones – Amazonas, Chachapoyas, justifican y fortalecen las teorías 

existentes sobre desempeño laboral y motivación. 
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 Deductivo, utiliza las teorías de desempeño laboral y motivación personal de las 

organizaciones para demostrar que si se gestionan de manera adecuada en la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – Amazonas, Chachapoyas, 

puede mejorar los resultados institucionales 

 Documental, se ha utilizado material bibliográfico para determinar la influencia 

entre la motivación y el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, 

 Técnicas: 

 Investigación documental: Se consultó información investigativa y documental 

para comprender la relación entre la motivación y el desempeño laboral. 

 Encuesta: Esta técnica fue aplicada al personal administrativo de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas, para 

recoger información necesaria que ayudo a determinar el grado de influencia de 

motivación y de desempeño laboral. 

 Instrumentos 

Se trabajó la encuesta con el formato escala de Likert. La cual radica en un 

acumulado de ítems mostrados en forma de afirmaciones y se pide al colaborador 

que plasme su reacción optando por uno de los cinco puntos mostrados en el 

formato. A cada punto se le establece una valía numérica asumiendo en cuenta 

la valorización del autor.  Cada ítem tiene una valoración de entre 0 y 1 puntos, 

donde pertenecerá:   

 Completamente de acuerdo= 1 

 De acuerdo= 0.8 

 Ni acuerdo ni desacuerdo=0.5 

 En desacuerdo= 0.3 

 Completamente en desacuerdo= 0.  

 

 Otro método de que se utilizará en la investigación será la observación, de esa 

manera podremos identificar los factores sociales, económicos, ambientales y 

tecnológicos. 
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2.7 Análisis de datos  

 

Para el análisis de los datos se hará uso de la estadística descriptiva luego que se 

determine los estadígrafos; se elaborará tablas de frecuencias porcentuales. Se 

utilizará los softwares Excel y el SPSS – última versión, para todo el 

procesamiento de los datos obtenidos. 
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III. RESULTADOS 

En el presente capítulo se presentan los resultados obtenidos, en las encuestas 

aplicadas a los 87 trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas, que fueron procesados utilizando los 

softwares Excel y SPSS, previa elaboración de la tabla de códigos de ambas variables 

motivación y desempeño laboral, a fin de presentar los resultados en tablas para su 

análisis e interpretación respectiva.  

Pregunta N°1 ¿En esta organización la tecnología proporcionada a los trabajadores   

administrativos les permite cumplir con sus tareas diarias 

encomendadas? 

Hipótesis planteadas  

Ho, No influye la tecnología proporcionada a los trabajadores 

administrativos para cumplir con las tareas encomendadas.  

Hi, Si influye la tecnología proporcionada a los trabajadores 

administrativos para cumplir con las tareas encomendadas. 

Tabla 2. Frecuencia Observada Tecnología - Expectativa 

 

 

 

 

 Fuente: Encuestas  

Tabla 3. Frecuencia Esperada Tecnología - Expectativa 

 

 

 

 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

 Cargo 

Directivo  

Cargo  

Administrativo 

Total  

Deficiente 1 1 2 

Regular 1 15 16 

Bueno 4 65 69 

Total 6 81 87 

 Cargo 

Directivo  

Cargo  

Administrativo 

Total  

Deficiente 0.14 1.86 2 

Regular 1.10 14.90 16 

Bueno 4.76 64.24 69 

Total 6 81 87 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Tabla 4. Valor Chi Cuadrado Tecnología - Expectativa 

 

  

 

  

 

Análisis e interpretación  

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

mayor que el chi calculado: 5.93 < 5.99 Según esto debemos 

rechazar la hipótesis alterna, en otras palabras, la tecnología no 

influye en las labores del trabajador administrativo.  

Pregunta N° 2 ¿En esta organización los espacios de trabajo son cómodos y 

suficientes para desempeñar las labores asignadas?  

Hipótesis planteadas     

Ho, No influye los espacios de trabajo para desempeñar las labores 

asignadas.         

Hi, Si influye los espacios de trabajo para desempeñar las labores 

asignadas. 

Tabla 5. Frecuencia Observada Acondicionamiento Físico - 

Expectativas 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 12 16 

Regular 0 35 35 

Bueno 2 34 36 

Total 6 81 87 

     Fuente: Encuestas  

 

 

 

 

 Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total  

Deficiente 5.39 0.40 5.79 

Regular 0.01 0.00 0.01 

Bueno 0.12 0.01 0.13 

Total 5.52 0.41 5.93 



30 
 

Tabla 6. Frecuencia Esperada Acondicionamiento Físico - 

Expectativas 

  

 

 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 7. Valor Chi Cuadrado Acondicionamiento Físico - 

Expectativas 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.60 0.56 8.17 

Regular 2.41 0.18 2.59 

Bueno 0.09 0.01 0.10 

Total 10.11 0.75 10.86 
 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 10.86 > 5.99 Según esto debemos 

rechazar la hipótesis nula el cual plantea que la variable espacios 

de trabajo no influye en el desempeño de las labores asignadas, 

llegando a la conclusión de que en la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas, los 

espacios de trabajo si influyen en el desempeño laboral del personal 

administrativo. 

Pregunta N°3 ¿Esta organización ha cumplido con las expectativas salariales que 

tenía cuando comencé a trabajar? 

 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.10 14.90 16 

Regular 2.41 32.59 35 

Bueno 2.48 33.52 36 

Total 6 81 87 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Hipótesis planteadas       

Ho, No influye las expectativas salariales en el desempeño laboral.  

Hi, Si influye las expectativas salariales en el desempeño laboral. 

Tabla 8. Frecuencia Observada Expectativas Salariales – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0 25 25 

Regular 1 44 45 

Bueno 5 12 17 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuestas 

Tabla 9. Frecuencia Esperadas Expectativas Salariales – 

Valencia 

 

 

 

 

 

 Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

 

Tabla 10.  Valor Chi Cuadrado Expectativas Salariales - 

Valencia 

 

  

 

 

 

 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.72 23.28 25 

Regular 3.10 41.90 45 

Bueno 1.17 15.83 17 

Total 6 81 87 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 

 Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.72 0.13 1.85 

Regular 1.43 0.11 1.53 

Bueno 12.50 0.93 13.42 

Total 15.65 1.16 16.80 
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significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 16.80 > 5.99 Según esto debemos 

rechazar la hipótesis nula la cual plantea que la variable expectativa 

salariales no influye en el desempeño laboral de los trabajadores, 

concluyendo que, las expectativas salariales si influyen en el 

desempeño de los trabajadores de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas. 

Pregunta N° 4 ¿En esta organización, mi trabajo contribuye al logro de los objetivos 

estratégicos de la entidad?     

Hipótesis planteadas   

Ho, No influye las expectativas del esfuerzo en el desarrollo de 

objetivos de la entidad.        

Hi, Si influye las expectativas del esfuerzo en el desarrollo de 

objetivos de la entidad. 

Tabla 11. Frecuencia Observada Vigor – Expectativa  

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 12 16 

Regular 1 42 43 

Bueno 1 27 28 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuestas  

Tabla 12. Frecuencia Esperada Vigor – Expectativa 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.10 14.90 16 

Regular 2.97 40.03 43 

Bueno 1.93 26.07 28 

Total 6 81 87 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Tabla 13. Valor Chi Cuadrado Vigor – Expectativa 

 Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.60 0.56 8.17 

Regular 1.30 0.10 1.40 

Bueno 0.45 0.03 0.48 

Total 9.36 0.69 10.05 

 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 10.05 > 5.99 Según esto debemos 

aceptar la hipótesis alterna, donde se tiene como resultado que el 

esfuerzo de cada trabajador si influye para el desarrollo y el 

cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas.   

Pregunta N° 5 ¿En esta organización los perfiles de los trabajadores 

administrativos corresponden con las actividades asignadas? 

Hipótesis planteadas  

Ho, No influye los perfiles de los trabajadores en el desempeño de 

las actividades asignadas.   

Hi, Si influye que los perfiles de los trabajadores en el desempeño 

de las actividades asignadas.     

Tabla 14. Frecuencia Observada Compromiso - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 12 16 

Regular 1 25 26 

Bueno 1 44 45 

Total 6 81 87 
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Tabla 15. Frecuencia Esperada Compromiso - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.10 14.90 16 

Regular 1.79 24.21 26 

Bueno 3.10 41.90 45 

Total 6 81 87 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 16. Valor Chi Cuadrado Compromiso - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.60 0.56 8.17 

Regular 0.35 0.03 0.38 

Bueno 1.43 0.11 1.53 

Total 9.38 0.69 10.07 
 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado :10.07 > 5.99 Según esto debemos 

rechazar la hipótesis nula la cual plantea que los perfiles de los 

trabajadores no influyen en el desempeño de las actividades 

asignadas, llegando a la conclusión que en la Dirección Regional 

de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas, los 

perfiles de los trabajadores si influyen en las actividades asignadas, 

por ejemplo, para el área de contabilidad necesariamente tiene que 

ser un profesional de ciencias contables, no lo puede ocupar un 

Abogado. 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Pregunta N°6 ¿En esta organización los directivos tienen pleno conocimiento de 

las   dificultades y soluciones que se presentan en el desarrollo de 

las tareas encomendadas? 

Hipótesis planteadas  

Ho, No influye que los directivos tengan conocimiento de las 

dificultades y soluciones en el desarrollo de las actividades.   

Hi, Si influye que los directivos tengan conocimiento de las 

dificultades y soluciones en el desarrollo de las actividades.   

Tabla 17. Frecuencia Observada Tareas Encomendadas – 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 3 6 9 

Regular 0 32 32 

Bueno 3 43 46 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuesta  

Tabla 18. Frecuencia Esperada Tareas Encomendadas – 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.62 8.38 9 

Regular 2.21 29.79 32 

Bueno 3.17 42.83 46 

Total 6 81 87 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

 

Nivel de Significancia  5% 0.05  

Grados de Libertad  2  
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Tabla 19. Valor Chi Cuadrado Tareas Encomendadas - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 9.12 0.68 9.80 

Regular 2.21 0.16 2.37 

Bueno 0.01 0.00 0.01 

Total 11.34 0.84 12.18 
 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 12.18 > 5.99 Según esto debemos 

rechazar la hipótesis nula, teniendo como conclusión que, en la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas, si influye que los Directivos tengan conocimiento de 

las dificultades y soluciones en el cumplimiento del desarrollo de 

las actividades. 

Pregunta N°7 ¿En esta organización mis aportes e ideas son sometidas en cuenta y 

valoradas por mi superior? 

Hipótesis planteadas 

Ho, No influye que los aportes e ideas sean valoradas por el 

superior.  

Hi, Si influye que los aportes e idas sean valoradas por el superior.  

Tabla 20. Frecuencia Observada Reconocimiento – Valencia 
 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuestas 

 Cargo 

Directivo 

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 5 23 28 

Regular 1 32 33 

Bueno 0 26 26 

Total 6 81 87 
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Tabla 21. Frecuencia Esperada Reconocimiento – Valencia 

 

 

 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 22. Valor Chi Cuadrado Reconocimiento - Valencia 

 

 

 

 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 7.93 > 5.99 Según esto debemos 

aceptar la hipótesis alterna donde se plantea que, en la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas, si influye que los aportes e idas de los trabajadores 

sean valoradas por el superior, esto mediará a que el personal 

administrativo se sienta reconocido por su jefe y así mismo 

comprometido con la entidad. 

Pregunta N°8 ¿En esta organización los suministros de trabajo son suficientes 

para cumplir con las labores asignadas?   

Hipótesis planteadas 

Ho, No influye que los suministros de trabajo sean suficientes para 

cumplir con sus labores.      

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 1.93 26.07 28 

Regular 2.28 30.72 33 

Bueno 1.79 24.21 26 

Total 6 81 87 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4.88 0.36 5.24 

Regular 0.72 0.05 0.77 

Bueno 1.79 0.13 1.93 

Total 7.39 0.55 7.93 
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Hi, Si influye que los suministros de trabajo sean suficientes para 

cumplir con sus labores.  

Tabla 23. Frecuencia Observada Utilización de recursos 

óptimos - Instrumentalidad 

    Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 2 5 7 

Regular 3 33 36 

Bueno 1 43 44 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuestas 

Tabla 24. Frecuencia Esperada Utilización de recursos 

óptimos - Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.48 6.52 7 

Regular 2.48 33.52 36 

Bueno 3.03 40.97 44 

Total 6 81 87 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 25. Valor Chi Cuadrado Utilización de recursos 

óptimos - Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4.77 0.35 5.12 

Regular 0.11 0.01 0.12 

Bueno 1.36 0.10 1.47 

Total 6.24 0.46 6.70 

 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 6.70 > 5.99 Según esto debemos decir 

que se rechaza la hipótesis nula, llegando a la conclusión que en la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas, si influye que los suministros sean suficientes para 

cumplir con las labores asignadas, por tal motivo si el personal 

administrativo se encuentra en un ambiente correcto y con todos 

sus suministros de escritorio podrá desempeñar bien sus labores. 

Pregunta N° 9 ¿En esta organización mi jefe me brinda la retroalimentación 

necesaria para reforzar mis puntos débiles según la evaluación de 

desempeño? 

Hipótesis planteadas 

Ho, No influye la retroalimentación para reforzar el desempeño 

laboral. 

Hi, Si influye la retroalimentación para reforzar el desempeño 

laboral. 

Tabla 26. Frecuencia Observada Capacidad - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 5 9 

Regular 1 37 38 

Bueno 1 39 40 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuestas 

Tabla 27. Frecuencia Esperada Capacidad - 

Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.62 8.38 9 

Regular 2.62 35.38 38 

Bueno 2.76 37.24 40 

Total 6 81 87 
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Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 28. Valor Chi Cuadrado Capacidad - Instrumentalidad 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 18.40 1.36 19.76 

Regular 1.00 0.07 1.08 

Bueno 1.12 0.08 1.20 

Total 20.52 1.52 22.04 
 

Análisis e interpretación 

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 22.04 > 5.99 Según esto debemos 

aceptar la hipótesis alterna, es decir la retroalimentación de los 

jefes si influye para reforzar las labores administrativas que 

realizan los trabajadores dentro de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas. 

Pregunta N°10 ¿En esta organización la vinculación de funcionarios estables y 

contratados se realiza teniendo en cuenta las competencias 

laborales? 

Hipótesis planteadas 

Ho, No influye las competencias labores para la vinculación de 

funcionarios estables y/o contratados.    

Hi, Si influye las competencias labores para la vinculación de 

funcionarios estables y/o contratados.  

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Tabla 29. Frecuencia Observada Reconocimiento – Valencia 

 

Fuente: Encuestas 

Tabla 30. Frecuencia Esperada Reconocimiento – Valencia 

 

 

 

 

 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 31. Valor Chi Cuadrado Reconocimiento – Valencia 

 

 

 

 

Análisis e interpretación   

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 19.99 > 5.99 Según esto se rechaza la 

hipótesis nula y en favor de la alterna se concluye que en la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas si influyen las competencias labores para la 

vinculación de funcionarios estables y/o contratados.  

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 6 10 

Regular 0 36 36 

Bueno 2 39 41 

Total 6 81 87 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 15.89 1.18 17.07 

    

Regular 2.48 0.18 2.67 

Bueno 0.24 0.02 0.26 

Total 18.61 1.38 19.99 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.69 9.31 10 

Regular 2.48 33.52 36 

Bueno 2.83 38.17 41 

Total 6 81 87 
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Pregunta N°11 ¿En esta organización la estabilidad laboral está relacionado con el  

           desempeño profesional?  

Hipótesis planteadas  

Ho, No influye la estabilidad laboral con el desempeño laboral.  

Hi, Si influye la estabilidad laboral con el desempeño laboral.  

Tabla 32. Frecuencia Observada Estabilidad Laboral – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.69 9.31 10 

Regular 2.90 39.10 42 

Bueno 2.41 32.59 35 

Total 6 81 87 

Fuente: Encuesta  

Tabla 33. Frecuencia Esperada Estabilidad Laboral – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.74 0.57 8.31 

Regular 0.28 0.02 0.30 

Bueno 0.83 0.06 0.89 

Total 8.85 0.66 9.50 
 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 34. Valor Chi Cuadrado Estabilidad Laboral – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.74 0.57 8.31 

Regular 0.28 0.02 0.30 

Bueno 0.83 0.06 0.89 

Total 8.85 0.66 9.50 

 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Análisis e interpretación    

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado  de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado:  9.50 > 5.99  Según éstos resultados se 

acepta la hipótesis alterna, en este caso sería que  la estabilidad  

laboral si influye en el desempeño laboral de los trabajadores ya 

sean cargos directivos y/o  áreas administrativas, pues el trabajador 

al tener una estabilidad se siente más comprometido con su entidad 

para lograr las metas trazadas. 

Pregunta N° 12 ¿Los procedimientos para el traslado, ascenso y/o retiro de los  

   trabajadores se encuentran formalmente documentados? 

Hipótesis planteadas      

Ho, No influye que el traslado, ascenso y/o retiro de se encuentren 

formalmente documentados.   

Hi, Si influye que el traslado, ascenso y/o retiro de se encuentren 

formalmente documentados.  

Tabla 35. Frecuencia Observada Ascensos por desempeño – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 2 3 5 

Regular 2 32 34 

Bueno 2 46 48 

Total 6 81 87 

 Fuente: Encuesta  

Tabla 36. Frecuencia Esperada Ascensos por desempeño – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 0.34 4.66 5 

Regular 2.34 31.66 34 

Bueno 3.31 44.69 48 

Total 6 81 87 
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Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 37. Valor Chi Cuadrado Ascensos por desempeño – 

Valencia 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 7.94 0.59 8.53 

Regular 0.05 0.00 0.05 

Bueno 0.52 0.04 0.56 

Total 8.51 0.63 9.14 
 

Análisis e interpretación  

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 9.14 > 5.99 Según los resultados 

obtenidos si influye que los ascensos y traslados se encuentren 

formalmente documentados en los trabajadores de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas. 

Pregunta N°13 ¿En esta organización, logra desarrollar sus actividades diarias en 

las 8     horas laborales? 

Hipótesis planteadas       

Ho, No influye el tiempo en el desempeño laboral.  

Hi, Si influye el tiempo en el desempeño laboral.  

Tabla 38. Frecuencia Observada Tiempo - Expectativa 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

Total 

Deficiente 4 14 18 

Regular 1 42 43 

Bueno 1 25 26 

Total 6 81 87 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Tabla 39. Frecuencia Esperada Tiempo - Expectativa 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

TOTAL 

Deficiente 1.24 16.76 18 

Regular 2.97 40.03 43 

Bueno 1.79 24.21 26 

TOTAL 6 81 87 
 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 40.  Valor Chi Cuadrado Tiempo - Expectativa 

  Cargo 

Directivo  

Cargo 

Administrativo 

TOTAL 

Deficiente 6.13 0.45 6.58 

Regular 1.30 0.10 1.40 

Bueno 0.35 0.03 0.38 

TOTAL 7.78 0.58 8.36 

 

Análisis e interpretación    

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 8.36 > 5.99 Según estos resultados se 

rechaza la hipótesis nula, concluyendo que, en la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, 

Chachapoyas, si influye en el desempeño laboral lograr desarrollar 

las actividades diarias en las 8 horas laborales. 

  

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  2 
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Determinar la influencia de la Motivación en el Desempeño Laboral del 

personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas.  

Hipótesis planteadas     

Ho, La motivación no influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas . 

Hi, La motivación si influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas .  

Tabla 41. Frecuencia Observada Motivación – Desempeño 

 

Fuente: Encuestas   

Tabla 42. Frecuencia Esperada Motivación - Desempeño 

 

Valor crítico de la estadística de prueba  

 

 

Tabla 43. Valor Chi Cuadrado Motivación – Desempeño 

 

 
DESEMPEÑO MOTIVACIÓN TOTAL 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 

Deficiente 2 16 25 16 15 6 28 7 9 10 10 5 18 167 

Regular 16 35 45 43 26 35 33 36 38 36 42 34 43 462 

Bueno 69 36 17 28 46 46 26 44 40 41 35 48 26 502 

TOTAL 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 1131 

DESEMPEÑO MOTIVACIÓN TOTAL 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 
 

Deficiente 9.2 0.8 11.5 0.8 0.4 3.6 17.9 2.7 1.2 0.6 0.6 4.8 2.1 56.0 

Regular 10.7 0.0 2.5 1.6 2.6 0.0 0.2 0.0 0.2 0.0 1.2 0.1 1.6 20.6 

Bueno 23.9 0.2 12.1 2.9 1.4 1.4 4.1 0.8 0.0 0.1 0.3 2.3 4.1 53.7 

TOTAL 43.8 1.0 26.1 5.3 4.3 5.1 22.2 3.4 1.4 0.8 2.1 7.1 7.8 130.3 

 

Nivel de Significancia  5% 0.05 

Grados de Libertad  24 

DESEMPEÑO MOTIVACIÓN TOTAL 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 
 

Deficiente 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 12.8 167 

Regular 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 35.5 462 

Bueno 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 38.6 502 

TOTAL 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 87 1131 
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Análisis e interpretación    

Trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo 

a la tabla tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de 

significancia, el Chi Cuadrado de la tabla tiene un valor de 36.42 

menor que el Chi calculado: 130.3 > 36.42 Según los resultados se 

rechaza la hipótesis nula, de manera que la hipótesis “La 

motivación si influye en el desempeño laboral del personal 

administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas”, queda confirmada como verdadera.  
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IV. DISCUSIÓN 

Analizando la Teoría de Victor Vroom, el cual estudia la motivación y el desempeño 

laboral bajo tres dimensiones, las cuales son expectativa, instrumentalidad y 

valencia,  se consigue decir que uno de los sub indicadores de la expectativa es que 

los trabajadores necesitan de un buen acondicionamiento de ambiente físico, una 

buena optimización de tecnología, de esta manera podemos afirmar que esta teoría 

explica como las personas optan por actuar de determinada manera con el objetivo 

de obtener una recompensa final, por ello siempre se debe considerar las distintas 

variables cognitivas que reflejan las diferencias en el nivel de motivación laboral de 

las personas, en este marco el proceso cognitivo se sostiene en la creencia que existe 

una relación entre el esfuerzo en el trabajo, el desempeño y las recompensas 

obtenidas por el esfuerzo y el desempeño, las personas se convencen que a mayor 

esfuerzo tendrá un mejor desempeño y que esto conducirá a la recompensa deseada. 

Al respecto en la investigación de Delgado, M. & Di Antonio, A. (2010) “La 

motivación laboral y su incidencia en el desempeño organizacional: Empresa de 

Bienes – Raíces Multiviviendas, C.A” concluye que, los factores claves para la 

motivación no solo es el dinero, sino que también los reconocimientos y el buen 

clima laboral, estas conclusiones mencionadas resaltan que los factores 

motivacionales son muy importantes para mantener un buen desempeño laboral, en 

el cual encontramos mucha coincidencia con los resultados obtenidos en esta 

investigación en la Tabla 22. Valor Chi Cuadrado Reconocimiento – Valencia, 

donde trabajando con una elevación de significancia de 0.05, de acuerdo a la tabla 

tenemos, con 2 valores de libertad y a esta eminencia de significancia, el chi cuadrado 

de la tabla tiene un valor de 5.99 menor que el chi calculado: 7.93 > 5.99, se concluye 

que, si influye que los aportes e idas de los trabajadores sean valoradas por el 

superior, esto mediará a que el personal administrativo se sienta reconocido por su 

jefe y así mismo comprometido con la entidad, así mismo en la Tabla N° 04 

Expectativas Salariales – Valencia, trabajando con 2 grados de libertad y con el 5% 

de significancia el chi cuadrado tiene un valor de 5.99 menor que el chi calculado: 

16.80 ≥ 5.99 se concluye que, las expectativas salariales si influyen en el desempeño 

de los trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - 

Amazonas, Chachapoyas, en definitiva, se puede asentir que en ambas 
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investigaciones, el reconocimiento y el salario son factores  influyentes en el 

desempeño laboral. 

De modo similar en la investigación realizada por Peña, C. (2015), “La motivación 

laboral como herramienta de gestión en las organizaciones empresariales”, donde 

concluye que, la motivación laboral en los empleados implica compromiso con la 

empresa, cuando se logra esto se obtienen resultados óptimos, y con los resultados 

obtenidos en esta investigación podemos observar que en la Tabla N° 05. Vigor – 

Expectativa con 2 grados de libertad y a este nivel de significancia el chi cuadrado 

tiene un valor de 5.99 menor que el Chi calculado: 10.12 ≥ 5.99 se concluye que, el 

esfuerzo de cada trabajador si influye para el desarrollo y el cumplimiento de los 

objetivos estratégicos de la entidad, de modo que, una persona que siente que valoran 

su esfuerzo, se desempeñará de una mejor manera y así mismo  se sentirá 

comprometido con la entidad,  observando notablemente que en ambas 

investigaciones la motivación conduce al compromiso del colaborador con la entidad 

y esto trae como consecuencia un mejor desempeño laboral.  

De la misma manera en la investigación de Sum, M. (2015), “Motivación y 

desempeño laboral”, donde concluye que, la motivación influye en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de 

Quetzaltenango”. Y según los resultados obtenidos en la presente investigación 

según la Tabla 43. Valor Chi Cuadrado Motivación – Desempeño con 2 grados 

de libertad y al 5% de significancia el chi cuadrado tiene un valor de 5.99 menor que 

el Chi calculado: 130.3 > 36.42 donde se concluye que, “La motivación si influye en 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones Amazonas”, por lo tanto, se puede decir que en ambas 

investigaciones coinciden con los resultados, debido a que existe afirmación de 

influencia de la motivación con el desempeño de los trabajadores. 

Odicio, G., & Sánchez, S. (2019). en su tesis titulada “Motivación y desempeño 

laboral de los trabajadores de la Gerencia Subregional Alto Amazonas – Loreto 

2013”, concluye que, la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

institución en estudio son dependientes significativamente en la estadística; lo que 

indica, si un colaborador se siente con ganas de realizar un buen trabajo, su 

desempeño será óptimo; en cambio sí está desmotivado y desganado su rendimiento 

en el trabajo no será productivo, según los resultados obtenidos en la presente 
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investigación, en la Tabla 25. Recursos óptimos – Instrumentalidad, con 2 valores 

de libertad y a esta eminencia de significancia, el chi cuadrado de la tabla tiene un 

valor de 5.99 menor que el chi calculado: 6.70 > 5.99 se concluye que, en la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas, si influye 

que los suministros sean suficientes para cumplir con las labores asignadas, por tal 

motivo si el personal administrativo se encuentra en un ambiente correcto y con todos 

sus suministros de escritorio podrá desempeñar sus labores con ganas y empeño, por 

lo tanto se puede aseverar que en ambas investigaciones, la motivación influye 

positivamente en el desempeño laboral de los trabajadores.  

Apaleando en cuenta todo lo precedentemente mencionado, es transcendental señalar 

que en la actualidad el personal administrativo de toda entidad ya sea pública o 

privada se encuentre motivado y satisfecho con su trabajo, de esta manera presentará 

un buen desempeño laboral dentro de su trabajo y esto va mejorar significativamente 

la calidad de atención a los usuarios y su desempeño, ya que la motivación está 

íntimamente relacionada con el estado de ánimo del personal. 
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V. CONCLUSIONES 

Mediante la investigación que se llevó a cabo al personal administrativo de la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas y 

al obtener los resultados finales se pudo llegar a las siguientes conclusiones: 

 Según los resultados emanados en la investigación lo que más sobresale; es el 

grado de influencia que tiene el esfuerzo de cada trabajador, en el proceso de 

sus actividades, con esto se consigue determinar, que el grado de influencia de 

la motivación en el desempeño laboral del personal administrativo de la 

Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – Amazonas, con 2 grados 

de autonomía y con el 5% de significancia el chi cuadrado de la tabla tiene un 

valor de 5.99 el cual es menor que el chi calculado: 10.12 ≥ 5.99, poseyendo 

como desenlace que el esfuerzo de cada trabajador si interviene de manera 

verdadera en el trabajador, motivo que el grado de influencia de la motivación 

intrínsecamente de la institución es buena. 

 Se estableció que el nivel de desempeño laboral del personal administrativo de 

la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – Amazonas, es bueno, 

lo cual pretende decir que la organización opera de buena forma el desempeño 

laboral y esto se ve expresado en el desarrollo y cumplimiento de los objetivos 

de la organización, según los resultados conseguidos el indicador más acreditado 

es el acondicionamiento del ambiente físico de tal manera con 2 grados de 

autonomía y 5% de significancia el chi cuadrado tiene un valor de 5.99 menor 

que el chi calculado: 10.86≥5.99 teniendo como solución que en la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones – Amazonas, los espacios de trabajo 

del personal administrativo si median para su desempeño y esto se ve 

manifestado que en la organización cada vez se están orientando en perfeccionar 

las condiciones brindadas al personal de la empresa.  

 Se concluye que los factores motivacionales con mayor dominio en el 

desempeño laboral son: el reconocimiento y el salario, observando con 2 grados 

de autonomía y con 5% de significancia el chi cuadrado tiene un valor de 5.99 

menor que el chi calculado: 16.80 ≥ 5.99 ultimando que, las expectativas 

salariales si intervienen en el desempeño de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones – Amazonas, de la misma manera 

con 2 grados de autonomía  y con 5%  significancia el chi cuadrado  tiene un 
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valor de 5.99 menor que el chi calculado:  9.50 ≥ 5.99  la estabilidad  laboral si 

media en el desempeño laboral de los trabajadores ya sean cargos directivos y/o 

áreas administrativas, ya que el trabajador al tener una permanencia se siente 

más comprometido con su entidad para lograr las metas perfiladas. 

 Finalmente se planteó una propuesta de plan motivacional para incrementar el 

desempeño laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de 

Transportes y Comunicaciones – Amazonas, con el fin de promover la 

motivación   y de esa manera influir positivamente en el desempeño de los 

trabajadores para de esa manera poder llegar a las metas y objetivos 

organizacionales. 
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 PROPUESTA DE PLAN MOTIVACIONAL PARA INCREMENTAR EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA DIRECCIÓN REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES AMAZONAS. 
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DESARROLLO DE ACTIVIDAD 1 

CONTENIDO  ACTIVIDADES RECURSO 

Actividades 

de apertura y 

motivación. 

 La capacitadora pide al grupo emplear una dinámica referente al tema y ejecutarla de 

acuerdo a las instrucciones dadas al tiempo de propiciar un diálogo entre los participantes                                      

 Posteriormente de ello se resuelve la dinámica a través de preguntas: ¿Cómo se sintieron? 

¿Cuál sería el objetivo de la dinámica? ¿Cuál fue su utilidad? y ¿qué aprendimos de ella 

 Capacitadora     

 Colaboradores 

 Equipo de  

 Sonido.      

 USB 

Presentación 

personal. 

 Solicitar al equipo de trabajo que establezcan un círculo y se presenten diciendo: su 

nombre y hobby preferido.   

 Conceder a cada participante una cartulina en la cual escribirán su nombre en un lugar 

perceptible de su cuerpo 

 Cartulinas  

 Plumones  

objetivos de la 

actividad. 

 Otorgar a los participantes un folder manilo el cual contiene: unas hojas informativas de 

los objetivos del taller, lecturas de reflexión, tarjetas, mensajes, hojas blancas, lápiz y un 

sobre bosquejado de forma específica para que vayan coleccionando sus propias 

elaboraciones 

 Folder manila  

 fotocopias   

 impresiones 

Expectativas. 

 Requerir al grupo se formen en sub- grupos de 5 a 6 personas y designar una dinámica, la 

cual pueda auxiliar a deducir más la causa del taller. 

 Solicitar a los sub-grupos reconocer y discutir las expectativas mutuas y las percepciones 

referentes al taller.  

 Procesar la dinámica ejecutada y manifestar a cada sub-grupo las expectativas nacidas 

entre sus integrantes 

 Folder manila   

 fotocopias  

 impresiones 
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Cierre de 

actividades. 

 Cerrar el taller con una lectura de la tarjeta dada en el folder manila.                                    

 Evaluar el taller de trabajo desarrollada durante el día: ¿Cómo se sintieron?, ¿Qué 

aprendieron? ¿Para qué le sirven dichos aprendizajes?  

 Solicitar a un voluntario que en una hoja de papel bond elaboren conclusiones del primer 

encuentro y las haga del conocimiento al auditorio 

 Fotocopias 

 Lapiceros  

 Portafolios.  

 

DESARROLLO DE ACTIVIDAD 2 

CONTENIDO  ACTIVIDADES RECURSO 

Potencialidades 

para el logro 

de éxito. 

 Solicitar a los participantes rellenar un cuestionario que estará hecho por la capacitadora 

en base al taller sobre capacidad, actitud y disposición para el logro del éxito.                                                                                                       

 Efectuar el cambio de acuerdos sobre las respuestas al cuestionario.                       

 Emplear lluvia de ideas para estimular el desarrollo del tema.  

 Capacitadora  

 Colaboradores 

 Fotocopias  

 Lapiceros 

Metas 

individuales. 

 Establecer una técnica de visualización con música suave de fondo.    

 Repartición de los participantes en sub grupos de 5 a 6 personas para desarrollar una 

dinámica referente al tema  

 Reforzamiento por parte de la capacitadora sobre el taller en curso. 

 fotocopias.         

 Equipo de 

audio. 

Metas 

profesionales. 

 Aplicación de una dinámica que sería un cuestionario que ayude con el tema.               

 Favorecer a la dinámica lluvia de ideas sobre el tema: Metas profesionales ¿Qué son? 

¿Para qué sirven?                                                                                                         

 Exposición del contenido por parte de la capacitadora.  

 Fotocopias  

 Lapiceros 
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DESARROLLO DE ACTIVIDAD 3 

CONTENIDO  ACTIVIDADES RECURSO 

Objetivos 

sociales. 

 Desarrollar un cuestionario sobre “Frases Incompletas” referida al tema social.   

 Compartir las respuestas.                                                                          

 Elaborar conclusiones  

 Participar en el desarrollo de una dinámica elaborada por la capacitadora            

 Exposición por parte de la capacitadora de contenido sobre aspectos sociales. 

 Técnica de preguntas y respuestas.    

 Facilitator  

 Participantes  

 Fotocopias       

 Videos 

Horizontes de 

exigencia: 

Excelencia. 

 Aplicar técnicas de concentración dadas por la capacitadora.                                                                 

 Realizar una lectura preparada por la capacitadora.                                  

 Comentar la lectura y elaborar conclusiones.                                                         

 Pedir a los grupos que dramaticen situaciones donde se practique el buen y mal empleo 

del tiempo. 

 Fotocopias 

Termino de 

actividades. 

 Realizar una dinámica que este dada por la capacitadora.                                                                                

 Procesar feedback participantes – capacitadora.                                                

 Exposición de contenido a cargo de la capacitadora.                                            

 Los participantes expondrán opiniones sobre la jornada desarrollada. ¿Cómo se 

sintieron? ¿Qué aprendieron? 

 Fotocopias 
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DESARROLLO DE ACTIVIDAD 4 

CONTENIDO ACTIVIDADES RECURSO 

 

 

 

 

Motivación 

según Víctor 

Vroom. 

 

 

 La capacitadora distribuirá entre los participantes las formas de “Evaluación de las 

condiciones de trabajo” “Relación con los compañeros” y se solicita que contesten con la 

mayor sinceridad posible.  

 La capacitadora solicita que formen grupos de 5 a 6 personas para que intercambien sus 

opiniones y que realicen un resumen de los problemas encontrados. 

 Exposición de una conferencia sobre los conceptos de motivación de Víctor Vroom, de 

acuerdo a las necesidades y condiciones del grupo. 

 La capacitadora solicita que dialoguen sobre sus problemas y los aspectos teóricos y guíe un 

proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido en su vida.        

 Aplicar técnicas de preguntas y respuestas 

 Pedir a los participantes que se formen en tres grupos y que dramaticen la dinámica dada por 

la capacitadora 

 Resaltar los factores intrínsecos y extrínsecos; identificándolos en su grupo según 

corresponda 

 

 

 

 

 

 

 capacitadora  

 Participantes  

 fotocopias 

 

 

Factores 

internos y 

 La capacitadora distribuye una hoja de trabajo a cada participante, se les pide que en diez 

minutos escriban características de los factores intrínsecos y extrínsecos de forma individual.  
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externos sobre 

motivación. 

 

 La capacitadora recoge las hojas y se comunica a los participantes que serán los encargados 

de la selección de personal.  

 Divididos en subgrupos de seis personas cada uno, cuando los subgrupos están acomodados 

en el salón, la capacitadora distribuye unas copias a cada participante de la hoja descriptiva 

de la situación y la hoja descriptiva de Voluntarios. Los participantes cuentan con diez 

minutos para hacer su selección individualmente. Posteriormente los sub grupos cuentan con 

treinta minutos para escoger cinco Presidentes, entre los voluntarios.  

 Cada subgrupo comparte sus elecciones y explican sus razones en las que se fundamentaron.  

 La capacitadora conduce una discusión sobre el ejercicio con todo el grupo, comprobando 

los juicios hechos, con base en los hechos precisos de la información que utilizaron para 

valorar.   

 Capacitadora  

 Participantes  

 fotocopias 

 

DESARROLLO DE ACTIVIDAD 5 

CONTENIDO ACTIVIDADES RECURSO 

 

Nociones de 

desempeño 

laboral 

enfocados en 

 

 La capacitadora distribuye fichas entre los participantes sobre las formas de “Evaluación de 

las condiciones de trabajo”, y se solicita que contesten con la mayor sinceridad posible.  

 La capacitadora solicita que formen grupos de 5 a 6 personas para que intercambien sus 

opiniones y que realicen un resumen de los problemas encontrados. 

 

 Capacitadora  

 Participantes  

 Fotocopias 

 Lapiceros 
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la teoría de 

Victor Vroom 

 

 Exposición de una conferencia sobre los conceptos de motivación y desempeño laboral de 

Víctor Vroom, de acuerdo a las necesidades y condiciones del grupo. 

 La capacitadora solicita que dialoguen sobre sus problemas y los aspectos teóricos 

encontrados en el taller. 

 Las capacitadoras guían un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo 

aprendido en su vida.       

 Técnica de preguntas y respuestas.    

 

 

Trabajo en 

equipo. 

 

 

 La capacitadora expone acerca de la importancia de trabajar en equipo. 

 Las capacitadoras dan instrucciones acerca de una dinámica. 

 La capacitadora distribuye una copia del formato de identidad a cada participante. 

 Al terminar la fase de trabajo, la capacitadora distribuye una copia de las Guías del 

Desarrollo a cada participante y lee las instrucciones para que tomen notas en privado.  

 Discusión de los resultados por representante de grupo. 

 

 

 

 Fotocopias 

 Lapiceros 

 Portafolios.  

 Plumones 
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PRESUPUESTO PARA EL PLAN MOTIVACIONAL 

              

PARTIDA 

ESP. 
DESCRIPCIÓN 

UNID. 

MED. 
CANT 

PRECIO 

UNITARIO 

PRECIO 

TOTAL 
RECURS

OS DISP. 

2.6.3 2. 3 1 

EQUIPOS 
COMPUTACIONALES 

Y PERIFÉRICOS        

    

2,650.00   S/2,650.00  

  Computadora portátil 
Unidad 

1  S/  1,500.00  

    

1,500.00    

  Proyector multimedia 
Unidad 

1  S/  1,000.00  

    

1,000.00    

  Equipo de sonido  
Unidad  

1  S/     150.00  

       

150.00    

2.3.2 2. 2 3 

SERVICIO DE 

INTERNET       

         

50.00   S/     50.00  

  Internet 
Mes 

1  S/       50.00  

         

50.00    

2.3. 1 5. 1 

2 MATERIALES DE OFICINA 

       

311.00   S/   311.00  

  Lapicero tinta seca  
Ciento 

1  S/       25.00  

         

25.00    

  Papel bond A4 x 80 gr 
Millar 

2  S/       20.00  

         

40.00    

  

Cinta maskingtape x 

01" 
Unidad 

2  S/         8.00  

         

16.00    

  

Grapas para engrapador 

caja x 5,000 pzas 
Caja 

1  S/         6.00  

           

6.00    

  Engrapador tipo alicate 
Unidad 

1  S/       58.00  

         

58.00    

  Plumones 
Docena 

2  S/       36.00  

         

72.00    

  

Folder manila A4 paq x 

100 und 
Ciento 

2  S/       44.00  

         

88.00    

  Cartulina 
Docena 

1  S/         6.00  

           

6.00    

2.3. 2 7. 11 

6 SERVICIO DE IMPRESIONES     

         

87.00   S/     87.00  

  Impresiones  
Juego 

87  S/         1.00  

         

87.00    

2.3.2 7. 11 

99 SERVICIO DIVERSOS 

           

8.70   S/       8.70  

  Copias  
Unidad  

87 S/          0.10 

           

8.70    

2.3.2 7. 11 

5 SERVICIO DE ALIMENTACIÓN 

       

783.00   S/   783.00  

  Refrigerios  Unidad  87 S/          3.00 

       

783.00    

PRESUPUESTO DISPONIBLE PARA EL TALLER 

    

3,889.70   S/3,889.70  
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 Los recursos disponibles serán proporcionados por la misma entidad. 

 Los recursos no disponibles serán proporcionados por la investigadora. 

 Los talleres programados serán desarrollados en el auditórium de la Dirección 

Regional de Transportes y Comunicaciones - Amazonas. 

  

PRESUPUESTO PARA EL PLAN MOTIVACIONAL 

              

PARTIDA 

ESP. 
DESCRIPCIÓN 

UNID. 

MED. 
CANT 

PRECIO 

UNITARIO 

PRECIO 

TOTAL 

RECURS

OS NO 

DISP. 

2.6.7 1. 5 3 GASTO POR LA CONTRATACIÓN DE SERVICIOS 

           

750.00   S/   750.00  

  Capacitator 
Unidad 

5  S/     150.00  

             

750.00    

2.3.1 9.1 

99 OTROS MATERIALES DIVERSOS DE ENSEÑANZA 

             

50.00   S/     50.00  

  Usb 32 GB 
Unidad 

1  S/      50.00  

               

50.00    

2.3.2 1.2 1 pasajes y gastos de transporte 

             

50.00   S/     50.00  

  Movilidad  
Días 

5  S/      10.00  

               

50.00    

PRESUPUESTO NO DISPONIBLE PARA EL TALLER 

           

850.00   S/   850.00  
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VI. RECOMENDACIONES 

Al desarrollar esta investigación sobre la influencia de la motivación en el desempeño 

laboral del personal administrativo de la Dirección Regional de Transportes y 

Comunicaciones Amazonas, Chachapoyas y al analizar diversas fuentes 

bibliográficas especializadas en estas áreas, es importante mencionar las siguientes 

recomendaciones: 

 Los jefes de las diferentes áreas, deben realizar evaluaciones de desempeño 

laboral continuas, al personal administrativo a cargo, con el fin de comprobar 

el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos. 

 Estimular la participación del personal administrativo en las distintas 

actividades de la entidad y de la misma manera en las metas y estrategias para 

lograr objetivos. 

 Realizar múltiples capacitaciones al personal administrativo, a través del área 

de Recursos Humanos, sobre temas que ayuden a que ellos estén motivados y 

así favorezcan su desempeño laboral. 

 Los jefes de área y trabajadores de la entidad, deben apoyar al mejoramiento 

del clima organizacional, en busca de incidir de manera positiva en el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

 Fomentar el trabajo en equipo entre los trabajadores de la Dirección Regional 

de Transportes y Comunicaciones - Amazonas, Chachapoyas, de esa manera 

lograr una mejor integración y comunicación entre ellos, logrando tener un 

buen clima laboral. 

 La entidad debería realizar los procesos de selección correspondientes con la 

finalidad que el personal cuente con contratos laborales incluyendo todos los 

beneficios, sea mediante los Decretos Legislativos N°276, 728 y 1057 – CAS, 

evitando realizar la contratación de personal por intermedio de la modalidad de 

Locación de Servicios (Contrato civil). 
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VIII. ANEXOS  

Trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – 

Amazonas, llenando encuestas de la investigación. 
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Trabajadores de la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones – 

Amazonas, llenando encuestas de la investigación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


